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Ahamdullah kami ucapkan kepada Allah SWT yang telah memberikan kemudahaan
rt,r,st.rt.,ggarakannya serangkaian kegiatan seminar Nasional dan call for Paper yang
rlinr,lt.,llgarakan oleh Jurusan Akuntansi Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Semarang'
Kt,1}iirr.a. i.i diwujudkan dengan menerbitkan prosiding semi.ar Nasional dan Call for Paper
tilluliai sebuah be-ntuk Dokumentasi gagasan dan karya ilmiah Peneiitian dengan Tema
,,!,I|NIII(APAN RISET AKUNTANSI SEKTOR PUBLIK UNTUK MEIAru]UDKAN TATA KELOLA
yAN(; AKUNTABEL,, pada tanggal 2-3 Juni 201,6 di Hoter sar-rtika premiere semarang, Jln.
l'rl ttrl a traran No. 71,6-720.
seminar Nasional d,an Call for Paper Tahun 2016 ini diselenggarakan dalam rangka
'l't,n,rtr Dosen Akuntansi sektor Publik yang Tergabung dalam Forum Dosen Akuntansi sektor
l,ubtik (FDASP) dibawah naungan Ikatan Akuntan Indonesia Kompartemen Akuntan
Irenclirlik (IAI-KAPd) bertujuan untuk menyatukan ide gagasan pala peneliti' praktisi' dan
lrerrrt rintah, sebagai satu kesatu an stakeholder d,alarn 
kontribusinya dalam implementasi
RLuntansi sektor Pub1ik.
Ucapan terima kasih sebesar-besarnya kami sampaikan kepada seluruh pihak yang
turut berpartisipasi dalam pelaksanaan seminar Nasional dan Call for Paper ini' utamanya
kt.pada Pembicara Seminar : Dr. Ir. Sri Puryono.KS', MP; Yoyok Riyo Sudibyo; Hery 
Subowo'
5.1i., MPM., Ak., cA, cIA., CFE.; dan Prof. Dr. Abdul Halim' MBA; serta seluruh peneliti yang
k,tuh memberikan gagasan dan ide kreatifnya dalam pengembangan Akuntansi sektor 
Publik
tli lrrclonesia dan Jawa Tengah Khususnya. Selanjutnya kami menyampaikan ucapan terima
knsih yang sebesar-besarnya kepada : Bank Tabungan Negara (BTN), Penerbit salemba Empat'
l)uta Tour & Travel, PT. Sosro, dan seluruh pihak yang tidak dapat kami sebutkan satu per
strtu atas dukungan dan kerjasamanya yang baik dalam pelaksanaan acara tersebut'
Kami sangat berharap Buku Prosiding ini dapat memberikan manfaat bagi kemajuan
ilmu dan memiliki kontribusi kebijakan strategis dalam Implementasi Akuntansi sektor
Irublik. Selain itu dengan diterbitkan Buku Prosiding ini mengukuhkan adanya penyatuan
Sagasan dan ide secara tertulis sebagai bentuk sinergitas berbagai kalangan 
dalam
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Pengukuran kinerja (performance measurement) dan sistem tunjangan kinerja{pay for performance system/PfP) sudah lama 
-.riuput perhatian para peneliti
akuntansi sektor publik' Tujuan akhir pengukuran kinerja agar suatu organisasi dapat
meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. organisasi sektor Iublik harusmemastikan sudah mempunyai sistem kompensaii yang tepat sehingga dapat
memotivasi karyawan dengan tepat. Penerapan skema kompensasi dalam bentuktunjangan kinerja sudah dilakukan oleh sejumlah negara yang bergabung dalam
organisation for Economic Cooperation and Development (oECD) dan beberapa
negara berkembang Iainnya (antara lain rihat Mookherjee, r99B; oECD, 200s;Cardona, 2006). Skema penghargaan terhadap kinerja pegawai pada organisasi sektorpublik diterapkan berdasarkan bukti bahwa p"n"irprn tunjangan yang didasarkanpada kinerja pada sektor swasta berhasil meningt<aikan kinerji pegaw"ai. penilaianterhadap kinerja dan tunjangan kinerja dianggap sebagai - t&riit yang paling
mendukung peningkatan kinerja pegawai bahkan literapkan dalam unjang-undangkepegawaian (Cardon a, Z0O 6).
Kontrak insentif berbentuk tuniangan kinerja memang lebih banyak ditemukanpada sektor swasta dibandingkan sektoi publik, sementara isu tentang tunjangankinerja pada sektor publik relatif baru (burgess dan Ratto, 2003). Keberhasilanpenerapan tunjangan kinerja pada sektor swasta sudah banyak dibuktikan melaluibeberapa penelitian, antara lain; Shilongo (2013), Engellandi dan Riphahn (2004),Ying Ying (2012), Kelly (1996J, dan Lazear (2000).Shilongo (2013) dalam penelitiannya pada perusahaan asuransi
menyimpulkan bahwa pemberian tunjangan kinerja ying 
-"*ka sebut sebagai payincentives bonus scheme (PIBSJ dapat meningkatkan kinerja pegawai sekaligus
meningkatkan kinerja organisasi mereka. Engellandt dan Riphafrn'12-OO+1 melakukanpenelitian pada beberapa perusahaan internasional untuk melihat efek dari bonus
"kejutan" dan bonus yang terstruktur terhadap kinerja pegawai. Dengan
menggunakan indikator kinerja kehadiran dan lama walr[u yang^dif,utuhkan untukbekerja, kedua peneliti ini menyimpulkan bahwa para pekerla riemberikan responpositif terhadap pemberian bonus insentif, sehingga mereka berusaha untuk lebihdisiplin dalam hal kehadiran dan waktu kerja. setlin itu, didapatkan bahwa keduabentuk insentif tersebut memiliki korelasi positif yang signifikan terhadap tingkatproduktivitas pegawai.
- 
Ying Ying (2012J melakukan penelitian tentang pengaruh manajemen kinerjadengan peningkatan kinerja pega*ai. Dia berpendapi't'bahwa pJp aapat digunakanbersamaan dengan metode manajemen kinerji yrrj lrin untuk menilai kinerja danmerupakan metode penghargaan praktis yang- menghubungkan peningkatanpendapatan seseorang dengan peningkatan Lin"4rnyr. Kelly (tooo1 melakukan
I,I]NGARUH TUNIANGAN KINERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI: SURVEI PADA
BPS WITAYAH PROVINSI SUMATERA BARAT
Efa Yonnedi
D'Hasmarini
furusan Akuntansi Fakultas Ekonomi universitas Andalas
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penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan plp 5gp12dampaknya tehadap dunia kerja pegawai pada perusahaan makanan berskala multi
nasional. Terkait dengan kinerja pegawai, Kelly menemukan bahwa pff, aran'ga;
mampu oleh para manajer perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai secarakeseluruhan, walaupun mereka mengaku sulit untuk mengukur keberhasiian tersebut.Manajer mengakui bahwa dengan adanya PfP, merek, t.Uin mengetahui objektivitas
mereka serta dapat meningkatkan inisiatif mereka dalam bekerja.
Selanjutnya Lazear [2000) melakukan penelitian pada sebuah perusahaan
kaca Safelite. Penelitiannya bertujuan untuk melihat perubahan produktiviias pegawaiketika sistem upah diubah dari sistem upah per jam menjadi sistem upah perproduk' Target perubahan yang ingin dicapai oleh perusahaan dengan adanyaperubahan tersebut bukan dalam bentuk laba, akan tetapi dalam bentuf ulry, Jrnmanfaat, dimana manfaat yang dimaksudkan adalah kinerja karyawan. Hasilpenelitian ini menunjukkan bahwa dengan adanya perubahan sistem pembayaran
upah tersebut, terbukti bahwa produktivitas karyawan meningkat dengan sangat baikyang ditunjukkan oleh adanya peningkatan rata-rata output yang dihasiJkan dengan
variansi yang lebih sedikit. Peningkatan tersebut diperlihatk* ,i.r.u nyata dengan
adanya peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan sebesar 44%0.Pada instansi pemerintah, peneritian yang menghubungkan antarapembayaran tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai telah dilakutin oleh fr.apeneliti sektor publik seperti; Burgess dan Ratto [2003), Burgess dkk eilZl,Garbers dan Konradt (2014), dan Rizal dkk (2014). Rizal alx lzoi+l meneliii p;;;pemerintahan kota Kendari dan membuktikan bahwa terdapat hubungan yangpositif antara kompensasi terhadap kinerja pegawai, akan teiapi tidak signifikan.Artinya, kompensasi berbasis kinerja dapat meningkatkan kinerja pegawai, walaupunpeningkatan tersebut tidak terlihat nyata. Burgesi dkk [2012)-menlnlukkan bahwapenerapan skema tunjangan kinerja secara mendasar tidak te;lalu memiliki a".nfrh
akan tetapi terdapat respon yang beragam secara signifikan. Tidak konklusifinya hasilpenelitian mengenai pengaruh tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai memberikanpeluang untuk penelitian lebih lanjut untuk memperbaiki pemahlman kita tentang
sistem manajemen kinerja yang tepat dalam organisaii sektor publik.
Sistem tunjangan kinerja pada institusi Kementerian/Lembaga (K/L) diIndonesia sudah dilaksanakan dengan pendekatan gradual sebJgai strategiimplementasi program reformasi birokrasi (RB). RB pada awal implemenlasi bersifatinstansional dan dilakukan secara mandiri oleh sejumlah jnstansi, taik pusat maupundaerah. Bahkan sejak tahun 2002, inisiatif RB sudah diimplementasikan olehbeberapa K/L seperti Kementerian Keuangan, Kementerian Luai Negeri, pOLRI, danBPK' Sedangkan untuk level pemerintah daerah seperti provinsi DIy, provinsiGorontalo, Kabupaten solok, sragen, Sleman dan Kota surabaya juga dapat disebutsebagai inisiator program RB di instansinya masing-masing. ,,Keberhasiran,,penerapan tukin pada beberapa K/L dalam tahap awal RB diikuti denganpemberlakukan tukin pada K/L yang memenuhi persyaiatan pemerintah sejak tahun2010. Tunjangan kinerja diharapkan mampu mem-berikan insentif bagi pegawai
sehingga Iebih efesien dan produktifserta berorientasi kinerja.
Grand Design Reformasi Birolcasi (GDRB) 2O1}-2OZS menyebutkan bahwa
sistem penggajian pegawai negeri belum didasarkan pada bobot plL".lrrn/jabatanyang diperoleh dari evaluasi jabatan (Peraturan Presiden Nomor B1 tahun 2010).Sehingga dalam pelaksanaan reformasi birokrasi, da.lam Road Map Reformasi Birokraii



















IRMRB) ditetapkan bahwa setiap kementerian atau Iembaga yang telah melaksanakan
reformasi birokrasi akan diberikan penghargaan berupa tunjangan kinerja atau
dikenal dengan istilah pay for performance. Sampai tahun 201.2, tunjangan kinerja
sudah dilaksanakan oleh 56 Kementrian/Lembaga di Indonesia. Tunjangan kinerja
pegawai diharapkan mampu meningkatkan efisiensi dan produktifitas karyawan.
paper ini bertujuan untuk menyediakan bukti empirik perbedaan kinerja
pegawai pada sistem tunjangan kinerja dibandingkan kinerja pegawai pada sistem
i,onorarium. Kedua, paper ini membuktikan pengaruh sistem tunjangan kinerja
terhadap kinerja pegawai melalui beberapa indikator kinerja pegawai' Ketiga,
pekerjaan ini membandingkan pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai
pada unit kerja dengan beban kerja (workload) yang berbeda. Bagian berikut paper
ini mendiskusikan landasas teori dan pengembangan hipotesis penelitian. Metode
penelitian dibahas sebelum hasil dan pembahasan hasil dilakukan. Bagian akhir
menyimpulkan apakah sistem tunjangan kinerja yang diberlakukan pada K/L berhasil?
LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTHESIS
Bagian terpenting dalam system manajemen kinerja sebuah organisasi adalah
pengukurin kineija itu sendiri. )ika kita bias mengukur kinerja, maka kita dapat
memperbaikinya secara berkelanjutan. Tapi pertanyaannya setelah kinerja diukur, apa
kaitannya dengan system pembayaran pegawai? Pada titik ini para ahli mulai
menghubungkan antara kinerja dan system pembayaran/penggajian' Ini sering
disebut dengan performance-related payment atau poy for performance'
Ada keyakinan yang luas bahwa tunjangan kinerja akan meningkatkan kinerja
organisasi melalui peningkatan kinerja individu [Weibel, et al, 2009J. Weibel, et al
t2009) berteori bahwa perilaku manusia dapat berubah, akan tetapi tidak dapat
i"p"r,uhrya merubah keinginannya. Sebagai konsekuensi, perilaku seseorang dapat
diirahkan melalui pemberian reward atau sanksi yang sesuai. Seseorang akan
menunjukkan kinerja yang baik pada saat sistem insentif menghubungkan rewards
dengan kinerja secara tepat.
Teori ekonomi mLrupakan salah satu teori dasar yang menjelaskan ketertarikan
seseorang terhadap sekumpulan barang atau jasa. Orang ekonomi tidak membedakan
sumber- sumber motivasi yang berbeda secara normal. Dalam pandangan ekonomi
sumber-sumber tersebut hanya merupakan sebuah alasan yang mendasari sebuah
keinginan. Sementara itu, Weibel, et al (2009) menyatakan bahwa teori ekonomi
membuat asumsi bahwa manusia bersifat rasional, selfish dan extrinsicolly motivated
actors. Ivlanusia bereaksi terhadap insentif eksternal dalam cara yang tidak dapat
diduga. Inilah yang menjadi asumsi dasar dari dunia agency theory [teori keagenan).
Menurut teori keagenan, insentif memiliki peran penting dalam memotivasi dan
mengontrol kinerja individu karena individu memiliki kepentingan untuk
meningkatkan kesejahteraannya (Bonner dan Sprinkle, 2002). Bahkan Eisenhardt
[1989] menilai bahwa dalam hal kompensasi, teori keagenan berkonsentrasi pada
optimalisasi kontrak antara agen dengan prinsipal, dimana harus ada titik temu
yang menguntungkan antara agen dengan prinsipal. Prinsipal dapat memberikan
kompensasi berupa insentif sehingga agen dapat bertindak sesuai dengan target yang
ditetapkan oleh prinsipal (sebagai contoh, lihat Jensen dan Murphy, 1990). Menurut
Montoya dan Graham (2007), teori keagenan memberikan penekanan terhadap
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kelalaian, sementara pihak manajemen memiliki keterbatasan melakukan
pengawasan ketat terhadap kinerja mereka. Dalam hal ini agen diasumsikan memiliki
pikiran yang rasional [Garbers dan Konradt, 201,4) dan berusaha untuk
memaksimalkan fasilitas individu fMontoya dan Graham,2007; Garbers dan Konradt,
201,4).
Dampak positif tunjangan kinerja terhadap kinerja diteliti Victor Vroom pada
tahun 1964, kemudian melahirkan expectancy theory. Teori ini diyakini bahwa
seseorang akan termotivasi jika mereka percaya bahwa kerja keras akan menuntun
mereka mencapai kinerja yang baik dan kemudian akan menuntun mereka untuk
mendapatkan penghargaan yang sesuai dengan yang mereka inginkan [Lunenburg,
ZO11). Mensah dan Dogbe (20i1) berpendapat bahwa expectancy theory adalah
prediksi akan keyakinan bahwa seseorang akan melakukan usaha dengan harapan
bahwa hal tersebut akan menghasilkan nilai bagi mereka. Dengan demikian, seseorang
akan termotivasi jika terdapat kejelasan dalam hubungan antara kerja keras, kinerja
dan outcome [Garbers dan Konradt,201,4).
Lebih lanjut, Locke dan Latham [2013J menekankan pada pentingnya
hubungan antara tujuan dan kinerja. Sudah menjadi hukum alam bahwa manusia
bersifat goal-oriented (Locke dan Latham, 201,3). Mereka memprediksikan bahwa
insentif akan mempengaruhi kinerja melalui perumusan komitmen sebagai alasan
dalam pemberian insentif (Locke et al, 19BBJ. Insentif finansial akan meningkatkan
komitmen pegawai dan kemudian akan mengarah pada kinerja yang lebih baik (Locke
et al., 19BB).
Penelitian-penelitian terdahulu tentang pengaruh tunjangan kinerja ata\ pay
for performonce sudah banyak dilakukan seiring dengan perkembangan penerapan
sistem ini baik di Indonesia maupun di negara lain. Diantaranya adalah Burgess dan
Ratto (2003) yang melakukan penelitian tentang penerapan tunjangan kinerja pada
sektor publik di Inggris. Dalam penelitian ini Burgess dan Ratto menemukan bahwa
para pegawai merespon perubahan dalam sistem kompensasi, akan tetapi mereka
tidak memberikan respon terhadap cara yang diinginkan oleh pembuat skema
tersebut. Melalui penelitian ini, terbukti bakwa pegawai memusatkan kinerja mereka
pada pekerjaan yang mendapatkan insentif, dan terlibat dalam perilaku disfungsional'
Sehingga dalam merancang skema ini sangat penting untuk menentukan batasan dari
masing-masin g indikator.
Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh Burgess dkk [2012) menunjukkan
bahwa penerapan skema tunjangan kinerja secara mendasar tidak terlalu memiliki
dampak, akan tetapi terdapat respon yang beragam secara signifikan. Peneliti
menemukan bahwa skema tunjangan kinerja memiliki dampak yang substantif dalam
kelompok yang kecil, akan tetapi memiliki respon negatif dalam kelompok yang besar.
-Penelitian yang dilakukan oleh Marsden dan French pada tahun 1998 di
Irlandia menunjukkan bahwa berdasarkan respon dari pegawai terhadap kuesioner,
sistem manajemen kinerja yang diterapkan telah merusak motivasi mereka dan
memberikan sedikit respon positif sebagai pengimbang. Sepertinya terdapat faktor
kecemburuan dan pilih kasih. Beberapa manajer lini dan staf berpendapat bahwa
sistem tersebut merusak hubungan kerjasama mereka dalam pekerjaan, akan tetapi
beberapa lagi menyatakan bahwa sistem ini dapat meningkatkan kinerja mereka dari
aspek yang berbeda. Peningkatan produktivitas pegawai terbukti karena dengan
pengurangan jumlah pegawai yang cukup banyak, beban kerja yang semakin besar
i"trp dapat diselesaikan dengan baik. Peningkatan kinerja ini juga terbukti
Pengaruh Tunjangan Kineria Terhadap Kineria Pegawai .91
berdasarkan respon dari manajer Iini terhadap pernyataan dalam kuesioner'
Garbers dan Konra df [201,4) melakukan penelitian meta-ana]isis terhadap 146
studi tentang tunjangan kinerja dengan tujuan untuk menguji pengaruh insentif
f,inansial yang diberikan kepada individu atau tim terhadap kinerja individu dan
mengkaji moderator- moderator potensial. Penelitian ini membuktikan bahwa insentif
finanlial baik berupa insentif tim maupun perorangan dapat mempengaruhi kinerja
individu dan tim secara positif. Selain itu peneliti juga menemukan bukti bahwa
variabel moderating pengaruh insentif finansial terhadap kinerja antara lain adalah
kompleksitas pekerjaan, tipe pengukuran kinerja, dan komposisi dan jumlah anggota
tim.
penelitian yang dilakukan oleh Rizal dkk [2014) pada pemerintahan kota
Kendari juga membuktikan bahwa terdapat hubungan yang positif antara kompensasi
terhadap kinerja pegawai, akan tetapi tidak signifikan, dengan kata lain kompensasi
berbasii kinerja dapat meningkatkan kinerja pegawai, walaupun peningkatan tersebut
tidak terlihat nyata.
penerapan sistem tunjangan kinerja pada sektor privat diadopsi oleh sektor
publik dengan asumsi bahwa akan terdapat peningkatan kinerja pegawai
iebagaimana kesuksesan penerapan pada sektor privat. Hal tersebut sudah banyak
dibuktikan dalam beberapa penelitian. Penerapan sistem tunjangan kinerja sebagai
balas jasa atas kinerja pegawai mewujudkan reformasi birokrasi menggantikan sistem
inseniif tradisional, yaitu sistem honorarium. Sistem tersebut, walaupun dilakukan
sesuai dengan keterlibatan seseorang dalam suatu kegiatan, akan tetapi belum
sepenuhnyamempertimbangkan aspek capaian kinerja atas kegiatan tersebut. Dengan
adanya plrubahan tersebut sebagai bagian dari reformasi manajemen sumberdaya
manusia, kinerja individu akan menjadi fokus utama.
Berdasarkan diskusi teoritis di atas dan penelitian sebelumnya, penelian ini
merumuskan hipotesis pertama yaitu :
H7a : terdapat pirbedaan kinerja pegawai pada sistem tuniangan kineria
dibandingkan kineria pegawai pada sistem honorarium
Kinerja individu dapat dipandang dari beberapa indikator kinerja' Indikator
tersebut membangun kinerja pegawai berdasarkan pada visi, misi dan tujuan dari
sebuah organisasi. Dalam penelitian ini, peneliti menyusun kerangka konseptual
berdasarkan pada indikatoi- indikator kinerja individu yang telah dirumuskan oleh
para ahli, diantaranya adalah indikator- indikator kinerja yang dinyatakan oleh Mathis
dan lackson (2002) dan Mangkunegara (2000) berupa kuantitas kerja, kualitas kerja,
kerjasama, tanggungjawab, inisiatif, tingkat kehadiran, dan pemanfaatan waktu. Dalam
penelitian ini akan tibrhm lebih dalam pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja
pegawai ditinjau dari indikator-indikator kinerja tersebut. Untuk itu hipotesis-
hipotesis yang dirumuskan dalam hal ini adalah:
H1b -: pimberian tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kuantitas keria
pegawai
Hlc : pemOerian tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kualitas keria
Pegawai
H7d : pemierian tunjangan kineria berpengaruh terhadap keriasama pegawai
H7e : pemberian tuniangan kineria berpengaruh terhadap tanggungjawab
pegawai
H I f : p embirian tunj ang an kin e rj a b erp eng aruh terha dap ini si atif p eg aw ai
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H7g t pemberian tuniangan kinerja berpengaruh terhadap pemanfaaton waktu
oleh pegawai
Hlh : pemberian tuniangan kinerja berpengaruh terhadap tingkat kehadiran
pegawai
Penerapan sistem tunjangan kinerja dilaksanakan secara merata mulai daritingkatan organisasi tertinggi sampai pada unit terkecil pada suatu instansipemerintahan tanpa mempertimbangkan besar l<ecilnya beban kerja pada masing-
masing unit kerja, baik dari segi besaran yang diterima maupun dalam penerapanprinsip tunjangan kinerja. Aspek rasa keadilan yang dirasakan oleh karya*rn ,".r.,logis dapat mempengaruhi produktivitasnya. Unii kerja dengan beban kerja yangtinggi tentu merasa tidak "fair" jika menerima besaran tunjangan kinerja yang samadengan unit kerja dengan beban kerja relatif sedang atau rendjh. Untuk itu hipotesisberikutnya untuk menjelaskan tujuan peneritian ketigi adalah :
H7i : terdapat perbedaan kinerja pegawai pada unit kerja dengan beban
kerja berbeda seterah penerapan sistem tunjangon kinerja
METODA PENELITIAN
Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan
metode survei untuk mengumpulkan data penelitian. Metode survei adaiah lenispenelitian yang mengumpulkan informasi tentang karakteristik, tindakan, pendapatdari sekelompok responden yang representatif yang dianggap sebagai populasi
[Sugiyono, 2012).
Penelitian ini dilakukan pada Badan Pusat Statistik tBpS) Wilayah provinsiSumatera Barat dengan populasi adalah semua pegawai yang-berid, prd, unit kerjadalam lingkup wilayah kerja BPS Provinsi Sumatera Barat yang telah menerapkan
sistem tunjangan kinerja sejak tahun 2072. Penentuan sampel dalam penelitian inidilakukan dengan teknik disproportionate stratified random sampling.Disproportionate stratified random sampling yaitu teknik menentukan jumlah sampel,jika populasi berstrata tetapi kurang proporsional fsugiyono, 2012). Setelah itu,sampel pada masing-masing tipe akan diambil secara acak sesuai denganproporsinya. Berdasarkan rumus SIovin, dalam penelitian ini sampelyang akan menlidi
responden adalah sebanyak 197 orang.
Berdasarkan tujuan penelitian, variabel yang digunakan untuk menjelaskantentang tunjangan kinerja serta pengaruhnya terhadap klnerla pegawai diturunkandari beberapa indikator' Sugiyon o (2012) menyatakan bahwa variabel bebas adalah
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
variabel dependent (terikat). Sementara itu, variabel terikat didefinisikan olehSugiyono (2012) sebagai variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena
adanya variabel bebas.
Penelitian ini melibatkan variabel tunjangan kinerja dan variabel kinerjapegawai' Untuk menjelaskan setiap variabel tersebut, maka dipilih beberapaindikator-indikator. Variabel-variabel dalam penelitian diukur dengan skala /ikerruntuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orangtentang fenomena sosial fsugiyono, 2012). fawabarl. setiap instrumen mempunyai
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gl.ildasi dari sangat positif sampai sangat negatif, yung. berupa kata-kata yaitu: 
(i)
$ppgat Setuju (SS) diberi skor 5, Setu;ri1S1 diberi skor 4, Kurang Setuju [KS) diberi
f,h6r 3, Tidak Setuju [TS) diberi skor 2, Sangat TidakSetuju [STS) diberiskor.l'
Tunjangankinerjamerupakanp".,gh,.g.an.atau.balasjasayangdiberikan
kepadaSeoranspegawaiataskinerjayar,gdicapainyadalammelaksanakan
,cl<crf aannya. fra"nuirt Handoko iZOdf l, insentif yalg dikaitkan pada kineria
lgrutama dinilai melalui besaran atau lumiahnya' Insentif dapat diterima 
jika jumlah
ylng diterima sesuai dengan kinerja yang diLerikan' Selain itu, prinsip pemberian
tunjangan kineria luga m"enladi saiah saiu pertimbangan dalam penerimaan sistem
ter.seuJt oleh obyek ying menladi sasaran penerapan sistem tersebut.
KinerjapegawaimerupakanpencapaianSeorangkaryawanterhadaptargetyang
tclah ditentukan. Dalam mengut ui kinerja pegawai, diperlukan indikator-indikator
l<inerja yang relevan dengan visi, misi, sasaran dan tujuan organisasi' Dalam penelitian
Ipi, untuk menilai f.ir".il pegawai digunakan indikator kinerja yang dirumuskan
crlch Mathis dan fackson 
'1zooz1 dan"Mangkunegara (2000), yaitu kuantitas kerja'
l<ualitas kerja, kerjasama, tanggungjawab, iniiiatif, tingkat kehadiran' dan pemanfaatan
waktu.
Untuk menjawab hipotesis pertama tentang perbedaaan kinerja pegawai pada
sistem honorarium dengan kinerja pegawai padi s-istem tunjangan kineria' maka
variabel yang diukur adalah kinerja peg"awai. Variabel-kineria pegawai diukur melalui
l<etujuah lnaikator_ indikator kinerja pegawai tersebut diatas.
Sementara itu, untuk menlawai' hipotesis kedua sampai hipotesis kedelapan
tentang pengaruh tuniangan kinerja terhadap indikator-indikator kineria pegawai'
maka indikator- indikator kinerja pegawai beserta tunjangan kineria *"lj19i variabel
laten yang akan dilihat hubungan serta pengaruhnya. Menurut Hair [1998' dalam
Prihandini, 201,1) variabel laten adalah 
-suatu konstruk dalam model persamaan
struktural yang tidak dapat diukur secara langsung, tetapi dapat direpresentasikan
atau ditentukan oleh satu atau lebih variabel indikator' variabel laten terdiri dari 
2
tipe yaitu eksogen dan endogen. Dalam hal ini, terdapat satu variabel laten eksogen
yaitu tunjangan kinerja dan tujuh variabel laten endogen yaitu kualitas kerja' kuantitas
kerja, kerjasama, inisiatil tanggungjawab, tingkat kehadiran dan pemanfaatan waktu'
Sementara itu variabel indikator tergambar dalam beberapa item pertanyaan yang
sesuai dengan definisi masing-masinivariabel laten untuk mengukur masing-masing
variabel laten, sebagaimana yang dicantumkan dalam lampiran'
Sedangkan i"irf. mlnlalvab hipotesis kesembilin tentang perbedaan kinerja
pegawai setelah penerapan sistem tunlangan kinerja-p-ada unit kerf a dengan beban kerja
yang berbeda, variabel kinerja peiaw"ai yang dibangun dari indikator-indikator
lin"".1u diukur dan diperbandingkan secara keseluruhan.
Data dalam penelitian ini terdiri dari data persepsi hasil survei terhadap
responden melalui i<uesioner. Data tersebut meliputi identitas responden' 
persepsi
tentang sistem ,rnlrngrn kinerja dan sistem honorarium, persepsi responden tentang
kualitas kerja, kuantitas keria, keriasama, tangungjawab, inisiatil tingkat kehadiran'
dan pemanfaatan waktu masing- masing ."tp*d"., dalam masa pelaksanaan sistem
tunjangan kinerja Jr., pra, sisiem honJrarium, dan data-data lain yang terkait dengan
kinerja pegawai'
untuk memudahkan dalam analisa data, data dikelompokkan sesuai dengan
variabelnya masing-masing sesuai kebutuhan dalam penguiian hipotesis' Data
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model [sEM) berbasiskan variance (Partial Least square) yang diolah denganmenggunakan software SmartplS 2.0 M3.
Beberapa metoda analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini,antara lain pengujian validitas dan reliatilitas uniuk menguji keabsahan dankeandalan alat ukur' Sementara itu untuk meniawab pertanyaan pada hipotesispertama dalam penelitian ini, maka dilakukan uji beda untuk sampel berpasangan.Pengujian ini bertujuan untuk menguji perbedaan nilai rata-rata dari dua pengukuranpada obyek yang sama' statistik ,ji yrng digunakan adalah statistik uji t untuk sampelberpasangan.
Untuk melihat pengaruh dari variabel tuniangan kinerja terhadap kinerjapegawai' peneliti menggunakan metode structural Equation Modelling tSEM)berbasiskan variance (Partial Least square) dengan menggunrkan software smartplS2'0 M3' Alasan pemilihan SEM berbasiskan pls dalam penelitian ini adalah t1lhipotesis penelitian dalam bentuk hubungan t rrrriitm dari beberapa konstruk,kostruk tersebut tidak bisa diukur secara langsung dan konstruk diukur melaluiindikator-indikator (2J Model dalam penelitian I"r,r[ kompleks terdiri dari variabelendogen dan eksogen, [3J Keunggulan metode ini adalih tidak nremerlukan asumsi dandapat diestimasi walaupun aengin jumlah.sampel yang relatif kecil, (4J Dibandingkandengan analisis jalur dan regresi berganda, metode 5ru l"uin unggul karena dapatmenganalisis data secara lebih komporehensif, [5) Dalam melakukan analisa satuvariabel eksogen. terhadap beberapa variabel 
"niog"n lebih ringkas dan praktisdengan menggunakan program ini, karena hanya 
-"."".lrkrn proses sekali jalan untukmendapatkan beberapa persamaan dalam satu model.
Terdapat dua tahap analisa dalam SmartPLS 2.0 M3, yaitu analisa terhadapmodel pengukuran (measurement model) dan analisa terhadap model struktural(structurol moder) Daram moder.. pengukuran, program melakukan pengujianterhadap keterkaitan indikator- indikator" aengan 'mlsing-masing variabel lateneksogen maupun endogen, yaitu dengan menilai uriiaitffi dan reliabilitas model.Penilaian terhadap validitas terbagi atas validitas konvergen dan validitasdiskriminan' Sedangkan model struktural bertujuan untuk memprediksi hubunganantar variabel la-ten, yaitu dengan melihat besarnya presentase variance yangdijelaskan atau R-square untuk konstruk laten endogu; (r,r,rn dan Ghozali,zorz).Adapun model 
.strukturar yang menjeraskln pengaruh tunjangan kinerjaterhadap indikator-indikator kinerji pegawai dan kinerja pegawai itu sendiri terbagidalam dua model. Moder pertama menggambarkan pengaruh tunjangan kinerjaterhadap indikator-indikator kinerja pegawai sebagaimana terlihat dalam Gambar 1lampiran 1 dengan persamaan regresi sebagai berikut:
Indikator Kinerja pegawai ke-i 
= 
yi TK + (
Sedangkan untuk melihat pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawaisecara keseluruhan diwakili oleh gambar 2 lampiin 1 dengan persamaan untuk modelstruktural tersebut adalah :
Kinerjapegawai-yTK+(
Hipotesis ketiga dari penelitian ini dijawab melalui pengujian statistik yang{ilebut dengan menggunakan analisis varians atau ANovA satu arah. ANovA satu arahdilakukan terhadap data yang berasar dari dua ,ir.u'i"uil, popurasi yang berbeda
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dimana mendapatkan perlakuan yang sama. Untuk itu, terkait hipotesis ketiga
penelitian ini, maka data kinerja pegawai tersebut akan dikelompokkan sesuai dengan
tipe unit kerjanya, yaitu unit kerja A, B, dan C. BPS membagi kantor sesuai dengan
beban kerjanya menjadi tiga unit: Kantor BPS kelas A, B dan C. Statistik uji yang
digunakan dalam ANOVA satu arah ini adalah statistik uji F.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden
Responden penelitian ini adalah pegawai BPS Provinsi Sumatera Barat yang
memiliki karakteristik berbeda-beda, Berikut ini adalah deskripsi responden atas
beberapa kategori, diantaranya deskripsi responden berdasarkan jabatan, masa kerja,
dan pendidikan.
Pegawai yang menjadi responden terdiri dari pegawai yang menduduki jabatan
sebagai eselon 3, eselon 4, staf, dan KSK dengan komposisi sebagai berikut :
Gambar 4. 1 Re n Berdasarkan abatan
Sumber: data primer diolah
Dari gambar 4. 1- responden dominan menduduki posisi kepala seksi [eselon
4) dan staf yaitu sebanyak 35ol0, sementara itu KSK dan Kepala Kantor (eselon 3)
masing-masing sebanyak 260/o dan 4o/o. Dalam hal ini, responden sudah beragam
dan mewakili masing- masing jabatan yang ada di lingkungan BPS'
Sementara itu, responden yang dituju adalah responden dengan masa kerja
minimal 4 tahun. Hal ini berkaitan dengan penerapan tunjangan kinerja yang sudah
terlaksana selama 3 tahun. Komposisi responden berdasarkan masa kerja antara lain :













r 12 - 19 tahun
s 20-27tahun
s 28 - 35 tahun
Sumber : data primer diolah
Dalam g a m b ar 4. 2 terlihat bahwa sebagian besar responden terdiri atas
pegawai BPS dengan masa kerja antara 4-1.1. tahun, sementara itu pegawai yang
memiliki masa kerja 1,2-1,9 tahun merupakan responden yang paling sedikit.
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Ditinjau dari pendidikan respol_d-"n, maka responden terdiri atas pegawai BpSyang memiliki pendidikan S1/DIV, diikuti ore'h pendidikan sMA. [uin yautrdeskripsi responden berdasarkan jenjang pendidikanny, ail"l"rkan oleh gambar 4. 3berikut:
Gambar 4. 3 Re Berdasarkan Pendidikan
Sumber : data primer diolahOleh karena itu, dapat dikatakan bahwa responden dapat dikatakan memilikikualitas yang baik. Karena sebanyak 640/o responden terdiri atas pegawai denganlatar belakang pendidi kan minimal 51 atau sarj ana. Dapat diprediksi bahwa jawabanatas kuesioner yang diberikan dapat dipertanggungjawabkan secara kualitas.
Tabel 4. 1 Penilaian wai BPS Skema
Deskripsi Variabel penelitian
Tunjangan Kinerja















1. Besaran 5,6 64,8 29,6 0 0
2 Fungsi 17,3 73,2 B,g 0,6 0
Dengan persentase jawaban responden dengan kategori sangat setuju dansetuju sebanyak 70,60/o untuk indikator besaran tunl:angan kinerja dan 90,5o/o untukindikator fungsi tunjangan kinerja, sudah terlihat urrr*r"p"gawai BpS menyetujui danmenerima penerapan dari skema tunjangan kinerja dengan baik. walaupun masihterdapat beberapa pegawai yrng 
-rrih furang ,"*ir-urr,kar. tidak setuju denganbeberapa aspek penerapan tunjangan kinerja pad"a ringkungan Bps.Persepsi responden terhadap tunjangan kinerja berdasarkan jabatantergambar pada diagram dibawah ini :
Sumber data primer diolah























Sumber : data Primer diolah
Gambar tersebut menjelaskan bahwa lebih dari 70o/o responden dari semua
kategori jabatan setuju dengan penerapan skema balas jasa berupa tunjangan
kinerja. Dari semua kategori jabatan, respon yang paling positif diberikan oleh pegawai
dengan jabatan staf. Lain halnya dengan KSK yang memiliki jawaban yang lebih
bervariasi.
Berdasarkan masa kerja, persepsi responden terhadap tunjangan kinerja terlihat
dalam diagram dibawah ini:
Gambar 4. 5 Persentase fawaban Responden terhadap Variabel Tuniangan Kineria
Berdasarkan Masa a
Sumber : data Primer diolah
Dari diagram dapat disimpulkan bahwa pegawai dengan masa kerja sedikit
maupun pegawai dengan masa kerja yang banyak memiliki respon positif dengan
dilaksanakannya skema tunjangan kinerja, terlihat dari nilai persentase kategori setuju
dan sangat setuju yang lebih dariTOo/ountuk semua tingkatan masa kerja.
Kualitas Keria Pegawai
Dalam melaksanakan pekerjaan, pegawai BPS sangat dituntut untuk dapat
meningkatkan kualitas pekerjaan. Hal ini berkaitan dengan tingkat akurasi data yang
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masyarakat Secara umum sebagai dasar pembangunan nasional' Berdasarkan
pengamatan dari pegawai BPS; kualitas pekerjaan pegawai baik pada saat
iiU"".trXrt annya skema honorarium maupun setelah pelaksanaan skema tunjangan
kinerja terlihat dalam tabel berikut:
Tabel4.2 penilaian pegawai BpS terhadap Kualitas Keria Pegawai di Lingkungan
BPS Provinsi Sumatera Barat
Sumber: data Primer diolah
dapat dilihat dalam tabel 4. 3 berikut ini
p Kuantitas Keria Pegawai di LingkunganTabel 4.3 Penilaian Pegawai BPS terhada
BPS Wila Provinsi Sumatera Barat
Variabel Iawaban onden [%)
SS S KS TS STS
1. Peningkatan




8,9 82,7 8,4 0,6 0
Sumber: data Primer diolah
Dari tabel 4. 2 terlihat bahwa kualitas keria pegawai pada kedua skema sangat
baik. Sekitar 77o/o respo.,de, menilai bahwa kedua skema balas jasa tersebut dapat
meningkatkan kualitas kerla pegawai. Menurut responden, kualitas kerja pegawai
lebih baik pada skema honorarium dibandingkan pada skema tuniangan kinerja
walaupun hanya memiliki selisih sekitar 0,60/o. Akan tetapi pada skema honorarium'
terdapat beberapa responden yang mengamati bahwa ada kualitas kerja pegawai yang
sangat tidak baik. Sementara itu, i"t"lah penerapan skema tuniangan kinerja terdapat
peningkatan pada kualitas kerja tersebut' xondisi ini disebabkan karena semakin
ketatnya jadwal pelaksanaan kegiatan dan semakin banyaknya beban kerja yang harus
dilaksanakan. Sehingg, p"gr*ii BPS lebih mengutamakan kuantitas dibandingkan
kualitas.
Kuantitas Keria Pegawai
Semakin me"ningkatnya kebutuhan data untuk menunjang pembangunan
nasional dan kebututran aata oleh masyarakat sendiri menyebabkan pegawai BPS
dituntut untuk arfrt bekerja lebih efektif dan efisien' Meningkatnya kebutuhan akan
data menuntut BPS untuk melaksanakan pekerjaan yang kadangkala saling tumpang
tindih. Sehingga dari segi kuantitas kerja, pegawai BPS diharapkan dapat meningkatkan
volume pekerjaan dalam kondisi *ri.t,. ying terbatas dan pekerjaan yang semakin














Berdasarkan tabel 4. 4 terlihat bahwa pegawai BPS cenderung untuk menilai
bahwa terdapat peningkatan kuantitas kerja yang cukup besar dilingkungan BPS
provinsi Sumatera Barat setelah diterapkannya skema tunjangan kinerja' Hal ini
ditunjukkan oleh persentase peningkatan kuantitas kerja sangat besar pada skema
tunjangan kinerja dibandingkan dengan skema honorarium pada dua skala likert
terbesar yaitu sangat setuju dan setuju sebesar 59,2o/o untuk kuantitas kerja pada
sl<ema honorarium dan 91-o/o untuk kuantitas kerja pada skema tunjangan kinerja.
Sebagaimana penjelasan pada kualitas kerja, setelah penerapan skema tunjangan
kinerla, jadwal pelaksanaan kegiatan semakin ketat dan pengawasan juga lebih
ditingkatkan. Sehingga pegawai BPS cenderung untuk lebih giat dalam melaksanakan
pekerjaan mereka, terutama dari segi kuantitas pekerjaan.
I(eriasama Pegawai
Dalam mendapatkan data, sebagian besar pekerjaan pegawai adalah
pendataan ke lapangan. Pekerjaan jenis ini membutuhkan koordinasi yang baik, baik
sewaktu dilapangan maupun dalam melakukan rekapitulasi dan analisa data'
Pekerjaan sensus dan survei yang menjadi tugas dan wewenang BPS sangat
membutuhkan kerjasama dari semua pihak, sehingga data yang dihasilkan sesuai
dengan kondisi sebenarnya. Adapun penilaian responden terhadap peningkatan
kerjisama setiap pegawai BPS pada kedua skema balas jasa tergambar dalam tabel 4.4
dibawah ini:
Tabel4. 4 Penilaian Pegawai BPS terhadap Keriasama Pegawai di Lingkungan BPS
Provinsi Sumatera Barat
Sumber: data Primer diolah
Responden meyakini bahwa pegawai BPS memiliki tingkat kerjasama yang baik
pada kedui skema balas jasa. Hal tersebut diperlihatkan oleh nilai persentase persepsi
i."*r*prrn kerjasama pegawai pada skema honorarium pada dua skala likert terbesar
sebesai 90,60/o dan BO,4o/o pada skema tunjangan kinerja. Akan tetapi terjadi
penurunan kerjasama setelah diterapkannya skema tunjangan kinerja dibandingkan
i..,grn skema honorarium. Hal ini terlihat dari penurunan nilai persentase dua skala
likeit terbesar yaitu sangat setuju dan setuiu dari skema honorarium ke skema
tunjangan kinerja. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin ketatnya
petatslnaan kegiatan pada skema tunjangan kinerja menyebabkan tingkat kerjasama
pegawai agak berkurang, walaupun masih dalam kategori yang baik.
Tanggungiawab Pegawai
-- Kegiatan BPS yang sarat dilakukan dilapangan sangat membutuhkan
pengawasan yang baik. Disamping itu, pegawai juga dituntut untuk memiliki rasa
ianggungla*ib yr.,g tinggi sehingga pekerjaan dapat dilakukan dengan baik dan
en [%)Jawaban Respo!4
TS STSSS S KS
Variabel
0,6 01,6,2 75,+ 7,8
L. Peningkatan Kerjasama pegawai
pada skema honorarium
0012,3 68,2 19,6
2. Peningkatan Kerjasama Pegawai
pada skema tunjangan kinerja




rPegawai BPS cenderung mengamati bahwa terdapat peningkatan rasatanggungjawab pegawai terhadap pekerjaannya setelah diterapkannya skema tunjangankinerja sebesar 17,3o/o dibandingkan dengan skema honorarium. Dengan kata lainbahwa setelah penerapan skema tunjangan kinerja, pegawai dapat lebihbertanggungjawab untuk menyelesaikan pekerjJrr.,y, dengan baik dibandingkan pada
skema honorarium.
Inisiatif Pegawai
Pekerjaan dilapangan dipengaruhi oleh banyak faktor, sehingga seringkali tidakberjalan sesuai dengan prosedur dan pedoman yang telah dibuat sef,Ilumnyal Berbagaihambatan dan rintangan sering dihadapi' oten pegawai Bps ketika sedang
melakukan pekerjaannya, baik di lapangan maupun dalam rekapitulasi dan analisadata' Untuk itu, pegawai BPS dituntut untuk memiliki inisiatif yang tinggi dalam
melakukan pekerjaannya dalam ruang lingkup SoP yang telah diietafkan."penilaian
responden terhadap tingkat inisiatif pegawai BPS dalim menyelesaikan pekerjaannyadilihat dalam penerapan kedua skema balas jasa yang diteliti adalah sebagai berikut :Tabel4. 6 Penilaian Pegawai BPS terhadap lnisia-tif pegawai di Lingfungan BpS
Wilayah Provinsi Sumatera Barat
benar. Adapun penilaian responden terhadap rasa tanggungjawab yang dimiliki olehpegawai BPS pada kedua skema adalah s ebagai berikut
Tabel 4. 5 Penilaian pegawai BPS terhadap Tanggungiawab Pegawai di
L n BPS Wila Provinsi Sumatera B
Sumber: data primer diolah
Variabel awaban R den [%o)




6,7 77,5 20,7 7,1, 0
37,3 67,6 1,,1, 0 0
Sumber: data primer diolah
Berdasarkan tabel 4' 6 responden cenderung untuk meyakini bahwa pegawaiBPS memiliki inisiatif keria yang baik pada kedua Ik".r, balai jasa. Hal ini terbuktibahwa hanya 21.,8% responden yang memiliki tanggapan negatif pada skemahonorarium dan 1,L0/o tanggapan negatif pada skeml' tunlangan kinerja tentanginisiatif pegawai' Selain itu dapat dikatikan bahwa inisiaiif pegawai dinilai
meningkat setelah penerapan skema tunjangan kinerja, hal ini dibuk'tikan dengan
awaban Res den [%oJVariabel




7I,2 68,7 19,0 1,1 0
2. Peningkatan Tanggungjawab
pegawai pada skema tunja ngan 27,9 69,3 2,8 0 0




peningkatan nilai persentase dua skala likert terbesar sebesar 20,7o/o.
Tingkat Kehadiran Pegawai
Sudah menjadi rahasia umum bahwa Pegawai Negeri Sipil di Indonesia identik
dengan sikap malas dan sering bolos pada jam kerja. Demikian halnya dengan oknum-
oknum pegawai BPS sehingga dikhawatirkan menjadi suatu kebiasaan dan diikuti
oleh pegawai- pegawai lain. Apalagi pekerjaan BPS yang sering berada dilapangan
rnenjadi modus bagi beberapa orang untuk meninggalkan pekerjaannya untuk
melakukan kegiatan pribadi pada jam kantor. Untuk itu terdapat beberapa upaya dari
pihak top management dalam mengatasi hal tersebut. Pada kedua skema balas jasa,
diterapkan hal yang berbeda dalam menghadapi permasalahan tersebut. Berdasarkan
pengamatan dari responden, peningkatan kehadiran pegawai BPS pada jam dinas
tergambar dalam tabel4. 7 dibawah ini :
Tabel 4.7 Penrlaian Pegawai BPS terhadap Tingkat Kehadiran Pegawai di
Variabel Jawaban Respon4en {%)








26,3 70,4 3,4 0 0
Sumber: data primer diolah
Berdasarkan tabel 4. 7 diatas dapat dikatakan bahwa pegawai BPS mengakui
adanya peningkatan kedisiplinan dalam hal tingkat kehadiran pegawai setelah
diterapkannya skema tunjangan kinerja. Sebanyak 67,4o/o pegawai setuju bahwa
pegawai BPS.dapat meningkatkan tingkat kehadirannya pada skema honorarium dan
96,70/o pegawai menyatakan bahwa adanya peningkatan kedisiplinan pegawai pada
skema tunjqngan kinerja dalam hal kehadirannya. Dengan kata lain, peningkatan
kedisiplinan pegawai BPS dalam hal tingkat kehadiran setelah diterapkannya skema
tunjangan kinerja adalah sebesar 29,3o/o dibandingkan dengan skema honorarium.
Peningkatan ini antara lain disebabkan oleh pengawasan kedisiplinan yang lebih ketat
setelah diberlakukannya skema tunjangan kinerja, antara lain dengan prosedur
perizinan yang lebih kompleks, pemasangan ccw pada setiap ruangan yang
disertai dengan dibentuknya petugas pengecekan rekaman ccfv untuk setiap ruangan'
Petugas tersebut bertanggungjawab untuk menghitung lama waktu istirahat atau
waktu yang digunakan masing-masing pegawai untuk keluar dari ruangan selain
untuk kegiatan dinas dan melaporkannya setiap minggu pada operator absensi. Hal
tersebut kemudian akan berefek pada besar tunjangan kinerja pegawai bersangkutan
pada bulan tersebut.
Pemanfaatan Waktu
Selain inisiatif, dalam menghadapi permasalahan di lapangan pegawai juga
dituntut untuk dapat memanfaatkan waktu semaksimal mungkin agar pekerjaan dapat
dilakukan dengan baik dan tepat waktu. Mengingat bahwa masih terdapat beberapa
agenda yang akan dilakukan pada periode berikutnyq. Penilaian responden terhadap
BPS WiI Provinsi Sumatera Barat
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inisiatif pegawai dalam memanfaatkan waktu kerja dapat dilihat dalam tabel 4. B
berikut:
Tabel4.8 Penilaian Pegawai BpS terhadap pemanfaatan waktu oleh pergawai di
BPS Wila Provinsi Sumatera Barat
Sumber: data primer diolah
Dalam hal pemanfaatan waktu, responden meyakini bahwa pegawai BpS dapat
memanfaatkan waktu dengan baik. Hal tersebut terlihat dari nilai persentase dua skala
terbesar sebanyak 960/o pada skema honorarium dan 95,5o/o pada skema tunjangan
kinerja. Akan tetapi persentase responden yang menyatakan peningkatan inisiatif
sedikit menurun pada skema tunjangan kinerja dibandingkan d"ngrn skema
honorarium sebesar 0,5o/o. Dapat dikatakan bahwa inisiatif pegiwai 
"grt berkurangpada skema tunjangan kinerja. Hal ini kemungkinan disebabkan oleh pelaksanaan
pengawasan yang semakin ketat pada skema tunjangan kinerja dan tuntutan
penyelesaian pekerjaan yang harus dilaksanakan dalam waktu yang lebih cepat.
Kineria Pegawai
Kinerja pegawai secara keseluruhan dapat dilihat melalui indikator-indikator
kinerja pegawai. Pada penelitian ini, indikator kinerja pegawai dilihat dari 7 (tujuhJ
variabel yang telah dibahas sebelumnya. Berdasarkan penilaian responden terhadap
indikator-indikator kinerja pegawai diatas, maka dapat disimpulkan penilaian
responden terhadap peningkatan kinerja pegawai secara keseluruhan pada kedua
skema balas jasa sebagaimana tergambar pada taber 4. 9 berikut :
Tabel4. 9 Penilaian Pegawai BpS terhadap peningkatan Kinerja Pegawai di
BPS Wila Provinsi Sumatera Barat
Sumber: data primer diolah
Pada tabel 4. 9 terlihat bahwa secara keseluruhan responden meyakini bahwa
pegawai BPS memiliki kinerja yang bai[ baik pada skema honorarium maupun pada
skema tunjangan kinerja. Hal ini terbukti dengan besar persentase pada dua skala
terbesar masing-masing sebesar 75,4o/o pada skema honoraiium dan 96',7o/opada skema
tunjangan kinerja. Hal ini juga mengindikasikan bahwa terdapat peningkatan kinerja
dari skema honorarium ke skema tunjangan kinerja sebesar 27,76/o. Dengan kata lain
dapat dikatakan bahwa penerapan skema tunjangan kinerja dapat meningkatkan
kineria pegawai BPS Provinsi Sumatera Barat dibandingkan dengin kinerja pegawai
Jawaban Responden [%)Variabel
SS S KS TS STS
1. Peningkatan Pemanfaatan
waktu pada skema
35,2 60,9 3,4 0,6 0
2. Peningkatan Pemanfaatan
waktu pada skema tuniangan
39,7 55,9 4,5 0
. 
Iawaban Respond en (o/o)Variabel
SS S KS TS STS
1. Peningkatan Kinerja
Legawai pada skema
15,6 59,8 21.,8 7,1 7,7
2. Peningkatan Kinerja
pegawai pada skema
20,7 76,0 3,9 0 0
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pada skema honorarium.
Penguiian Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dilakukan terhadap item pertanyaan dengan melihat nilai korelasi
product moment (r). Korelasi product moment dilihat pada tabel output item-total
statistics, yaitu pada kolom corrected item-total correlation Adapun korelasi product
moment yang dihasilkan dibandingkan dengan tabel r. Dengan q = 0,05 dan deraiat
bebas (dbJ = 179 - 2 = 177, didapatkan nilai r tabel untuk uji dua arah adalah 0,147.
Analisa terhadap hasil pengolahan data (tabel 1 dan tabel 2 lampiran 1),
didapatkan bahwa pada variabel tunjangan kinerja semua item pertanyaan memiliki
nilai positif dan lebih besar dari r tabel, yaitu sebesar 0,\47. Sementara itu, hasil
pengolahan uji validitas terhadap item pertanyaan yang mengukur variabel kinerja
pegawai pada sistem honorarium menunjukkan bahwa item pertanyaan klhl
memiliki nilai korelasi product moment yang negatif dan kecil dari nilai r tabel,
sehingga harus dikeluarkan dari analisa lebih lanjut. Sedangkan hasil pengolahan uji
validitas terhadap item pertanyaan untuk variabel kinerja pegawai pada sistem
tunjangan kinerja menunjukkan bahwa terdapat 2 item pertanyaan yang tidak valid,
yaitu item pertanyaan kltkl dan kltk 2 dan harus dikeluarkan dari analisa. Setelah
semua item yang tidak valid dikeluarkan, maka dilanjutkan dengan pengujian
reliabilitas.
Uji reliabilitas terhadap 3 variabel, yaitu variabel tunjangan kinerja, kinerja
pegawai pada sistem honorarium, dan kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja
dilihat dari hasil pengolahan SPSS berupa tabel reliability statistics, kolom cronbach's
alpha. Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang sudah valid
untuk masing-masing variabel. Variabel dikatakan reliabel atau andal jika nilai
cronbach's alpha besar dari 0,6.
Nilai cronbach's alpha bagi ketiga variabel sebagaimana terlihat dalam
lampiran 1 tabel 2 adalah 0,809 untuk variabel tunjangan kinerja, 0,964 untuk
variabel kinerja pegawai pada sistem honorarium, dan 0,960 untuk variabel kinerja
pegawai pada sistem tunjangan kinerja. Sesuai dengan aturan, maka ketiga variabel
ini sudah memenuhi persyaratan uji reliabilitas dan dapat diandalkan untuk
pengukuran lebih Ianjut.
Perbedaan Kinerja Pegawai pada Sistem Honorarium dengan Sistem Tuniangan
Kineria
Analisa inferensial terhadap hipotesis pertama, yaitu bahwa terdapat
perbedaan kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja dibandingkan kinerja
pegawai pada sistem honorarium dilakukan dengan menggunakan uji sampel
berpasangan. Dari hasil pengolahan data kinerja pegawai pada sistem honorarium
dan kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja dengan menggunakan program
SPSS 15.0 dengan q = 0,05 [tabel 3 dan tabel 4 lampiran 1), didapatkan bahwa
rata-rata jawaban responden untuk kinerja pegawai pada sistem honorarium dan
kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja masing-masing sebesar 3,7L dan 4,06.
Dari tabel paired samples tesf didapatkan bahwa rata-rata selisih persepsi kinerja
pegawai pada sistem tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pada sistem
honorarium adalah sebesar 0,35. Dengan tingkat kepercayaan 95o/o, didapatkan nilai t
hitung adalah 9,90, dengan tanda negatif menunjukkan bahwa nilai variabel kinerja
pegawai pada sistem tunjangan kinerja lebih besat' daripada nilai variabel kinerja
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pegawai pada sistem honorarium.
Sementara itu, penerimaan terhadap hipotesis yang telah dirumuskan
sebelumnya terlihat dari kolom sig. [Z-tailed) yang disebut juga dengan nilai p-value.
Jika nilai p-value hasil olah data lebih kecil dari nilai o (0,05), maka hipotesis yang
dirumuskan dapat dikatakan signifikan atau diterima. Dari tabel paired samples test
dapat dilihat bahwa nilai p- value adalah sebesar 0,000.
Oleh karena itu, dalam pengujian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat
perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai pada sistem honorarium dengan
kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja. Perbedaan yang dimaksud memiliki
hubungan yang negatif, yang berarti bahwa kinerja pegawai pada sistem honorarium
lebih rendah dibandingkan dengan kinerja pegawai pada sistem tunjangan kinerja.
Dengan kata lain bahwa penerapan sistem tunjangan kinerja dapat meningkatkan
kinerja pegawai dibandingkan dengan sistem honorarium.
Pengaruh Tunjangan Kineria terhadap Kineria Pegawai
Dalam rumusan masalah ini terdapat tujuh hipotesis yang akan dijawab, yaitu
pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai dilihat dari masing-masing
indikator kinerja pegawai. Melalui pengujian ini juga dapat dianalisa indikator yang
paling terpengaruh oleh penerapan sistem tunjangan kinerja. Untuk menjawab
keseluruhan hipotesis tersebut, data diolah dengan menggunakan structural equation
models [SEM) dengan menggunakan program SmartPLS 2.0 M3.
Tahap pertama analisa data tentang pengaruh tunjangan kinerja terhadap
indikator- indikator kinerja pegawai radalah evaluasi model pengukuran, yang terdiridari pengujian validitas konvergen, validitas diskriminan dan reliabilitas. Pengujian
validitas dan reliabilitas pada SEM sedikit berbeda dengan pengujian validitas dan
reliabilitas sebelumnya. Karena dalam SEM kedua pengujian ini dilakukan tidak
hanya melibatkan keterkaitan indikator dengan variabel laten bersangkutan, tetapi
juga dengan mempertimbangkan keterkaitan dengan variabel laten lainnya.
Pengujian validitas konvergen model pengukuran terlihat pada nilai loading
factor (Gambar 1 lampiran 1), nilai Communality dan Average Variance Extracted(AVE) [tabel 5 Lampiran 1) . Variabel indikator dikatakan valid terhadap variabel
laten jika nilai loading factor > 0,7 (fogiyanto, 2011), walau kadangkala nilai 0,5 
- 0,6
masih dapat diterima flatan dan Ghozali, 201.2). Pada Gambar 3 di lampiran 1 terlihat
bahwa terdapat beberapa variabel indikator yang tidak valid. Diantaranya adalah
variabel indikator tk1L, tk12, tk13, tk14 dan tk23 untuk variabel laten tunjangan
kineria, dan variabel indikator kltk 1 dan kltk 2 untuk variabel laten kualitas kerja.
Hal senada juga terlihat pada tabel Quality Criteria, dimana nilai Comntunality dan
Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel laten tunjangan kinerja memiliki nilai
< 0,5. Artinya kesemua variabel indikator tersebut harus dikeluarkan dari model
sebelum dilakukan analisa tahap 2. Setelah variabel-variabel indikator tersebut
dikeluarkan, nilai loading factor sudah lebih dari 0,5. Selain itu, pada tabel Quatity
Criteria nllai Communality dan Average Variance Extracted [AVE) menunjukkan bahwa
semua variabel laten sudah valid, hal ini terlihat bahwa kedua kolom tersebut memiliki
nilai minimal 0,5 untuk semua variabel Iaten. Pengujian terhadap validitas diskriminan,
sebagaimana yang terlihat pada tabel cross loading, juga memperlihatkan keenam
variabel indikator diatas tidak valid terhadap variabel latennya masing-masing.
Sehingga keenam variabel tersebut harus dikeluarkan dari model.
Pengujian reliabilitas bagi variabel Iaten dievaluasi melalui nilai Cronbach's
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alpha dan Composite reliabili5z dengan rules of thumbs kedua nilai tersebut harus lebih
besar dari 0,6 (Lrtrn dan Ghozali, 2012). Evaluasi ini dilakukan setelah mengeluarkan
variabel indikator yang tidak valid dari model. Pada tabel Qualiqt Criteria terlihat
bahwa nilai Cronbach's alpha dan Composite reliabilifz untuk semua variabel laten
sudah memenuhi rules of thumbs yaitu lebih dari 0,6. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa semua variabel laten dapat diandalkan dan layak berada dalam model.
Tahap analisa kedua adalah evaluasi terhadap model struktural, yaitu dengan
mengevaluasi nilai koefisien determinan (RzJ untuk konstruk dependen, dan nilai
koefisien path atau t-values tiap path untuk uji signifikansi antar konstruk dalam
model struktural [Jogiyanto, 2011,). Nilai koefisien determinan menunjukkan
persentase pengaruh variabel Iaten eksogen terhadap variabel laten endogen'
S"*"ntrp itu, nilai koefisien path atau inner model yang ditunjukkan oleh nllait-value,
harus di atas 1,96 untuk hipotesis two-tailed dan di atas 1,64 (one tailed) untuk
pengujian hipotesis pada alpha 5o/o dan power B0% [Hair et al, 2008, dalam Jogiyanto
201,1).Sedangkan niLi koefisien regresi masing-masing variabel laten eksogen terhadap
varialel endogen ditunjukkan oleh nilai original sample (O) sebagaimana terlihat pada
tabel6lampiran 1.
Dari nilai koefisien determinan terlihat bahwa tunjangan kinerja paling besar
mempengaruhi kualitas kerja pegawai, yaitu dengan nilai koefisien determinan sebesar
29,3o/o. Sementara itu, pengaruh paling kecil adalah pada kuantitas kerja yaitu sebesar
19,5o/o. Pada tabel 6lampiran 1 dapat disimpulkan bahwa nilai koefien poth amu r-
values tiap path diatas 1,96. Hal ini mengindikasikan bahwa secara signifikan
tunjangan kinerja berpengaruh terhadap ketujuh indikator kinerja pegawai, yaitu
kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama, tanggungjawab, inisiatil tingkat kehadiran,
dan pemanfaatan waktu pegawai. Persamaan regresi untuk model struktural ini dapat
dilihat pada tabel 7 lampiran 1.
Sementara itu, evaluasi model pengukuran pengaruh tunjangan kinerja
terhadap kinerja pegawai secara keseluruhan dapat dilihat pada tabel B lampiran 1.
Berdasaikan padi iabel tersebut dapat disimpulkan bahwa model pengukuran
memperlihatkan bahwa kedua variabel valid, dimana terlihat dari nilai loading factor,
AVE, dan Communality minimal 0,5. Selain itu realibilitas terlihat dari nilai cronbach's
alpha dan composite reliability lebih dari 0,7.
Sementara itu, untuk evaluasi model struktural memperlihatkan bahwa
variabel tunjangan kinerja mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 35,8o/o,
selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain. Dengan nilai t-value > 1,,96, maka dapat
dikatakan bahwa tunjangan kinerja mempengaruhi kinerja pegawai secara signifikan
sebesar 0,60.
perbedaan Peningkatan Kineria Pegawai pada Unit Keria dengan Beban Keria
Berbeda
Hipotesis tentang terdapatnya perbedaan kinerja pegawai pada unit kerja
dengan UiUan kerja yang berbeda diuji melalui pengujian analisis varians untuk 3
populasi yang berbeda. Berdasarkan hasil pengolahan data didapatkan bahwa tidak
ierdapat perledaan peningkatan kinerja pegawai baik pada unit keria tipe A, tipe B,
dan tipe 6. Urt ini terlihat dari nilai signifikansi (p-value) pada tabel 9 pada lampiran
1 yang lebih dari 0,05. Dengan kata lain bahwa walaupun dengan beban kerja yang
lebih tinggi kinerja pegawai tetap sama walaupuft penerapan sistem tunjangan
kinerja yang diberikan sama, baik dalam hal besar tunjangan yang diberikan maupun
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dalam hal prinsip_prinsip tunjangan kinerja.
Diskusi Hasil penelitian
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan kinerja pegawaiseterah diterapkannya rk;;;- runjangan kir;, huri,a,"ekr;,. ;:n*r, kinerjapegawai pada skema honorariur.,rfu.;i; 
,"**r','i"engarami peningkatan signifikansetelah tunjangan. kinerja ai,".rpkrn. d"r;d;;n"i".r"nr, disinyarir-disebabkan orehpenekanan terhadap p"nirrirn'}ne.J, p";;;;;' yr'n, ,rnrr, berbeda sebagai dasarH"T:-"ili"Jkan reward r,ru ilrrrr.jr; i;;;;r,fi"gr,rri pada kedua skema. pada
menyeresa,urrt"'" pegawai akln ,"nJrpl,r.rn honor kegiatan seterah
d a, a m,; ;;;;;,: ",,::,? I.j fiil Ii: f, i:l H ff ,[ii : i: f, , ruiU:i fif ll,;E:nlj,txhffrj::# **"but' Semenrara itu, praa ,k"ma tunjangan kinerla baras jasa
ffff rr:fi ff *["H,,:,,:ililiu*nu*,;#iilx'#x1lJJ,;:Jff ::?::
skema honorarium pengawasan ,t'n'-tasing pegawai. Dapat aitrirtm bahwa padajasavangJin",ir.,n'*"o;;;ru;fi,,"::*:;i,Iff il,r,!!:i_i*:i:nl;rt,i*trskema balas jasa diseliraskJn Lrg"n pengawasan dan evaruasi ,"irrrarp kinerja5i:iffii"1:il ff:fii bahan p".ii.[,ng;. ;;i;;enentukan u",,.-l,r,, jasa yang
seranjutnya,. peningkatan kinerja pegawai seterah penerapan skema tunjangankinerja diperkuat a."ngr"'r,r.ir ,i4,-r:r Jr,i*;ffift"nunjukkan bahwa perbedaankinerja pegawai prar,irr, ;;;;;;k;rnya kedua ,r.",i, bara.s jasa tersebut disebabkanoleh adany, o":ri,::l prr,iir irljriqr" kinerja ,"*9t^Iinerja p"gr*ri. pengaruhskema tunjangan 
^l]r.:ir. terhaaafi 5I1".i, n"!r*r,"r, BpS provinsiiumatera Bararcukup tinggi dengan niiai koefisi"r ;rtu.'r;;:;;;,;0. pu-uJrr'r.# jasa yangiffiilH:" I:ff 
"Iffi11 ;trj::*: :-.,,,,,r 1,iin.",,y,u kinerja pegawail,:gr*ri lilingkungan Bps. s"brnri't"lum yang lebih, menekankan pri, perilaku
::Tff il,,tm p"" r, r,, nl, ; :;:; I il1, I1X, o,;",:J;:, ilj:l_f ,il : ] .j i., ;;,;
, agi H ai, ;; #uff :f 'X"Hl,,,"Jlir,:X,i:i,':H,tr 
*:;t 1XX, *;,;',*flJl }#i"i* ,TI;:#T:::9i1; :i;";:'J'i\ *'"* ;;;r,,lai 
-daram menentukan besaru,,, i,,, :;: #;;:, i 
":,,", 
},l"ff fllrii :ll Jr! 1i:;Li i Ti# #ffi 
,:[#
tahun' maka 
"13, it"r1 ffi;;rn kinerja p;"i;;, terhadap kinerja pegawaidilakukan setian burannya arn aurJitan dasar dil';;renrukan besar reword atauffi ", ilil?,i 
.i,x,x,f, ** *:trruf fl#;,.f,l,,,"., "il,.;# o,o m a,i s,mendapatkan balas lrm yrrj.irtr,.ri. yang Iebih baik jika ingi;
Secara Iebit
,h:H"i;,h,;T,"f"#li,:_,#f i:x?JTll:,H:}ff :f 
,il,li-::;3:X",:1H1"?1X?
r:r, p;;; ;; ;;ri,'""fiH:,"1x": :: tlt;xa T:,:*;,, -a n ki n erj a, ;;; ku a, i,asBPS memiliki komitm;;;;;";;,T";:' jlI: ?:r:m prosram reformasi birokrasir."s"p.nffi 
"*:i_{ii'-'T:ii,.:iffi,*.r{*,,:f; jiTJilf 
"f,,ff;;:Hl,j;terhadap pekerjaan pegavrzai semakin tinggi. X"rrfrfrir,,r^nrdibuat oleir staf akanpeng aruh Tunjang an Kinerja Terhadap Kinerj a peg awai ..................1o7
i
i
berimbas kepada kinerja atasan langsungnya, dan berlaku terus sampai pada pucuk
pimpinan teitinggi pada unit kerja bersangkutan. Untuk itu, pada setiap tingkatan
ailrt rkun pemeriksaan terhadap kualitas pekerjaan yang lebih intensif
dibandingkan dengan tingkat pengawasan pada skema honorarium.
Sementara itu, ik"*, tunjangan kinerja sama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap aspek inisiatif dan tanggungjawab pegawai dengan nilai
koefisien jalur masing- msing sebesar 0,52. Walaupun menurut pengakuan Kepala
Bidang Taia Usaha BPS Provinsi Sumatera Barat inisiatif dan tanggungjawab pegawai
masih perlu diberi dukungan lagi, secara empiris skema tunjangan kinerja dapat
meningkatkan inisiatif dan tanggungjawab pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai
dengai tupoksi masing-masing. Kedua aspek ini sangat penting terutama bagi
pekJrjaan lapangan yirrg sering dihadapkan pada beberapa kendala. Pegawai
dltrn[rt untuk dipat tetap menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal, sehingga jika
terdapat kendala dilapangan yang sekiranya dapat menghambat pelaksanaan
pekerlaan maka pegiwai harus memiliki inisiatif yang tinggi dan tetap
tertanggungjawab dalam menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu.
selain itu, tunjangan kinerja juga mempengaruhi aspek kuantitas kerja,
kerjasama, pemanfaatan waktu, dan tingkat kehadiran pegawai secara signifikan
*rring--rsing dengan nilai koefisien sebesar 0,44,0,45,0,47, dan 0,49' Tak dapat
dipun[kiri, dengan- adanya skema tunjangan kinerja, pegawai berusaha untuk
memaksimalkan target pekerjaannya, dan harus sesuai dengan target organisasi yang
telah ditetapkan. Be[an pekerjaan yang semakin banyak terbukti tidak menyurutkan
semangat pegawai untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik-baiknya'
Tingkai kerlisama pegawai dalam melaksanakan tanggungjawab pekerjaan juga
,"rrirki, meningkat ietelah penerapan skema tunjangan kinerja' Demikian halnya
dengan aspek pemanfaatan waktu oleh pegawai yang turut meningkat seiring dengan
peni-ngkatin kuantitas pekerjaan pegawai' Beban kerja yang semakin banyak menuntut
p"grr,,iri untuk dapat'mem6agi jam kerja dengan lebih efisien dan efektif' Sejalan
i"igrn itu, perubahan yang sangat terlihat nyata adalah tingkat kehadiran pegawai
paal lam kerja lebih mlningkat. Sebagaimana yang dinyatakan oleh Kepala Bagian
Tata Usaha BPS Provinsi Sumatera Barat bahwa pegawai lebih disiplin dalam hal
kehadiran dan tidak mudah meninggalkan kantor dalam jam kerja.
Semakin besarnya beban kerja tidak menyurutkan motivasi pegawai untuk tetap
memberikan kinerja yang baik. Terbukti bahwa kinerja pegawai tidak berbeda secara
nyata pada tiga tipe-unit kerja yang memiliki beban kerja yang berbeda, walaupun
pln".rpm skema iun;angan kineria sama secara besaran dan prinsipnya' Dengan kata
iain kemungkinan terseUut mungkin ada, akan tetapi secara empiris perbedaan
tersebut tidak terlihat nyata dan tidak terlalu mencolok'
Hasil penelitian ini semakin menguatkan teori-teori motivasi yang telah
berkembang sebelumnya. Pada expectancy theory ditekankan bahwa motivasi
seseorang ikr., *"ringkat jika sebuah usaha dikaitkan dengan kinerjanya' dan
selanjutnya akan menghasilkan respon yang positif. Asumsi ini sangat terlihat nyata
pada hisil penelitia; ini. Ketika reward atau balas jasa diberikan tanpa
mempertimbangkan kinerja, pegawai merasa tidak terdorong untuk memberikan hasil
yang maksimal. Pegawai hanya berusaha untuk menyelesaikan pekeriaan tanpa
meriperhatikan asp&-aspek kinerjanya, yang penting adalah pekerjaan dapat selesai'
Sebaliknya ketika balas iasa dikaitkan dengan kinerja yang dicapai, maka pegawai
berusaha untuk mening'katkan kinerjanya, bahkah peningkatan tersebut terlihat
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nyata pada beberapa.aspek kinerja pegawai. Dengan adanya usaha yang dilakukanuntuk meningkatkan kinerja, pegawai berharap bia mendapatkan kompensasi yangmaksimal' Respon yang diberikan oleh p"gr-ui terhadap ,k"rn, balas j'asa berbasiskinerja juga sangat positif.
Dilain pihak, penelitian ini mendukung argumen standar dalam teori keagenanbahwa manusia bersifat homo economicus,.rlriorirl, selfish, d.an extrinsically motivatedactors' Manusia terbukti ingin mencapai keuntungan sebesar-besarnya djn berusahauntuk mendapatkannya dengan sebaik-baiknyr. D""lr- penelitian ini terlihat bahwapegawai termotivasi untuk mendapatkan balas jasa berupa kompensasi yang maksimaldengan berfikir secara rasional bahwa kinlrja yang baik akan mendatangkankeuntungan yang besar bagi mereka. Sebagaimrn, frng diungkapkan daram teorikeagenan, pihak manajemen BPS berusaf,a untuli menyelaraskan kepentinganorganisasi dengan kepentingan agennya, dalam hal ini adalah pegawai Bps.Kesejahteraan pegawai dan pengakuan atas kerja keras pegawai dengan carapemberian kompensasi yang t"pidrn terbukti aapat mendorong pegawai untukbekerja maksimal untuk mencapai iujuan organisasi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dente(2003), Garber dan Konrad (2014), dan Rizal dkk [2014). Dalam penelitian-penelitiantersebut terbukti bahwa skema kompensasi berdasarkan kinerja seperti tunjangankinerja secara signifikan terbukti memiliki pengaruh positif teihadap kinerjapegawai' walaupun besar pengaruh dan tingkit signifikansi yang dihasilkan agakberbeda' Perbedaan tersebut disebabkan oJeh beierapa hal seperti lingkunganinstitusi dan budaya kerja yang berbeda, serta proses administrasi dan sosialisasiprogram yang juga berbeda.
Mengikuti pro dan kontra terhadap penerapan skema tunjangan kinerja dibeberapa literatur, penelitian ini menamtair perdebatan itu dengan menyanggahpenelitian yang dilakukan Marsden dan French [1998), Burgess dln Ratto (zoo3),serta Burgess dkk (-2072). Beberapa penelitian ini menganggap skema tunjangankinerja sebaliknya akan mematikan motivasi pegawai untuk u"t 
".1, dengan baik. Halini disebabkan oleh perbedaan karakteristik yang"sangat mendasar antara iektor privatdan sektor publi( dimana sektor publik *"*]tiki [ermasalahan karakteristik yanglebih kompleks dibandingkan dengin sektor privat. belain itu, proses penerapan yangmenimbulkan ketidakadilan juga dianalisis memberikan dampak buiuk bagi kinerjapegawai sehingga munculkecemburuan dan pilih kasih.
Beranjak dari kedua fenomena teriebut, dapat disimpulkan bahwa skemainsentif berdasarkan kinerja pegawai memang meiupakan ,rrt., arJ yang tepatbagi manajemen organisasi uniuk mendororig motivasi pegawai untuk dapatbekerja dengan 
.b:i\ sesuai dengan harapan- organisasi. Akan tetapi penerapanskema kompensasi ini sangat memtutuhkan kehat"i-hatian dan tingkat sosialisasiyang tinggi. Jika pegawai dapat memahami tujuan dari pur..rpf, skema danterdapat transparansi serta keadilan dalam menjalankan skema tersebut makakinerja pegawai dengan mudah dapat ditingkatkan. selain itu banyak falitor lain yangharus diperhatikan dan ditingkatkan yang mungkin belum terungkap dalam penelitianini' oleh karena itu, terdanat peluang yang sangat besar untukireiakukan penelitian-penelitian lebih lanjut terkait dengin penerapan skema tunjangan kinerja besertapengaruhnya terhadap kinerja pegawai.
salah satu kelemahan dari prosedur skema tunjangan kinerja terletak padasistem pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja pegawai dilakukan oleh atasan
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langsung pegawai yang bersangkutan dan tersinyalir masih mengandung unsur
subyektifitas. Selain itu, pemerataan pekerjaan bagi pegawai masih perlu dikelola
dengan Iebih baik lagi, terutama p"nyuiun,n Indikator Kinerja Individu (lKI)'
lleb-erapa hal ini dapat aitr;i lebih dalam lagi dalam penelitian lebih lanjut'
KESIMPULAN
Penelitian ini menyediakan bukti empirik; pertama, terdapat perbedaan
yang signifikan antara kinerja pegawai pada sistem honorarium dengan kinerja
pegawai pada sistem tuniangan kinerja. Penerapan sistem tunjangan kinerja dapat
m""ningLait an kinerja p"gr*Ii dibandingkan dengan sistem honorarium' Kedua' secara
signifikan tunjangan trineila berpengaruh terhadap ketuiuh indikator kinerja pegawai'
yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama, tanggungjawab, inisiatii tingkat
kehadiran, dan pemanfaatan waktu pegawai. Variabel tunjangan kineria
mempengaruhi kin'erja pegawai sebesar 
'35,8o/o. Ketiga, bahwa tidak- terdapat
f".u"arJ, peningkatan kineria pegawai baik pada unit kerja tipe A, tipe B' dan tipe C
dengan beban kerja Yang berbeda'
Walaupun pra" ["U".apa unit keria beban kerja yang dimiliki tidak sama' akan
retapi tidak menjadi penghalang bagi terwujudnya peningkatan kineria pegawai' Hal ini
mengindikasikan Uai*i sosialisasi atas sistem tunjangan kinerja berhasil untuk
membangkitkan kesadaran pegawai untuk memberikan respon positif atas pelaksanaan
sistem tunjangan kinerja ,".ri, keseluruhan, baik dari segi reward, maupun dari segi
sanksi yang akan diterima terkait prinsip pelaksanaan sistem tunjangan kinerja'
Bagi peneliti, hal ini masih menyisakan tandatanya dan memberikan peluang untuk
penelitian lebih laniut dimasa yang akan datang'
Hasil penelitian ini ditraiapkan dapit menjadi 
.bahan pertimbangan 
bagi
pengambil kebijakan, dalam hal ini Kementerian PAN dan RB dalam pelaksanaan
sistem tunjangan kin".,a sebagai konsekuensi atas pelaksanaan reformasi birokrasi
pada pemerintahan di lndonesia. Sistem tunjangan kineria belum sepenuhnya
diterapkan pada semua instansi pemerintahan tait ai pusat maupun di daerah'
sehingga penelitian ini dapat hendaknya meniadi bukti pendukung- bagi para
pengambil keputusan dalam pengembangan penerapan sistem tunjangan kineria baik
pada kementrian dan lembaga yang sudah melaksanakan reformasi birokrasi maupun
padakementriandanlembagayangbaruakanmelaksanakannya.
Referensi
Abubakar, A. 2014. Reformasi Birokrasi llntuk Meningkatkan Daya saing Bangsa'
sappkitb.ac.id/...'/Materi-orasi-llmiah-Dr.-HC-lr'H.-Azwar-Abubakar'M
Bonner,S, E,, & Sprinile, G. B.2OO2. The Effects Of Mgnetary Incentives On Effort And
Task Performance: Theories, Eviience, 
'And A Framework For Research'
Accounting, Organizations And Society' 27(4)' 303-345'
Burgess, S., & Ratto, il. ZOOE. The role o7 irr"riiies in the public sector: lssues and
evidence.Oxfordreviewofeconomicpolicy'19(2)'285-300'
Burgess,S. M., Propper, c., Ratto, M., & Tominey, E. 2Ol2.lncentives in the public sector:
Evidencefrom a government agency' lZA DP No' 6738'
Cardona, Francisco. 2006. Performance ielated payiin the public service in }ECD and
Pengaruh Tuniangan Kineria Terhadap Kineria Pegawai 110
rEU member states. Seminar on Remuneration System for Civil Servants andSalary Reform. Vilnius, Lithuania: Sigma program,bECD.
Eisenhardt, K. M. 1,989. Agency Theory: An Assissment And Review. Academy ofManagement Review, 14(l),57 _7 4.
Engellandt, A dan Riphahn, R' T. 2004. Incentive Effects of Bonus payments: Evidencefrom an International company. IZA Discusiion eape r No. 1229. University ofBasel.
Firzal, Y 2010.
Garbers, Y', & Konradt, u' 2074. The ffict of financial incentives on performance:A quantitative review of individuat and tiamlbased financial incentives. Journal ofoccupational and organizational psychology, B7[1)', 7OZ_737.Handoko, H' [2001)' Manaiemen Personalia ian Simtber Daya Manusia. Edisi z.BPFE Yogyakarta.
manajemen/
Jensen, M. C., & Murphy, K. J. 1990. CEO incentives: lt,s not how much you pay, but how.Harvard Business Review, May-June 1990, No.3, pp 138-153
Jogiyan to, HM. 2011. Konsep dan Aplikasi Structural Equation Modell ing (SEM) BerbasisVarian dalam Penelitian Bisnis. STIM YKPN, yogyakarta.Kelly, A. 1996. performance Related Pay: What mokes A Successful Scheme ?.Unpublished Thesis. Dub lin City University Bussiness SchoolKurniawan, S 20L1. Materi Kuliah Remunerasi.
Latan, H, dan Ghozali, r. 20L2. partial Least square Konsep, Teknik dan AplikasiSmartPLS 2.0 M3-Badan penerbit universitas Diponegoro, semarang.Lazear' Edward P. 2000' Performance pay and productivity. American EconomicReview 90:1.346-61..
Locke, E. A., & Latham, G- p. [Eds.). zol3. New deveropments in goar setting and taskp e rfo rm a n ce. Routl edge.
Locke, E. A., Lathiln, G. p., & Erez, M. 1988. The determinants of goar commitment.Academy of management review 13.l:23 _ 29.Lunenburg, F' c' 2011,. Expectancy theory of motivation: motivating by alteringexpectations' International Journal of management, business, and administration,15(1), 1_6.
Mangkunegara, A' 2000. Manaiemen sumber Daya Manusia perusahaan. Bandung :Remaja Rosda Karya.
Marsden, D., & French, S. L998. what a performance: performance rerated pay in thepublic services. centre for Economic Performance. London School ofEconomics and political Science.
Mathis, R' L, Jackson, I' H' 2002. Human Resource Management. Alih Bahasa. Salemba Empafjakarta.
Mensah' F' dan Dogbe, o' D. 2011. Performance-Based pay os a motivational tool forachieving organisational performance: an exploiotory case study.International
Journal of Business and Management, 6(j,2), p270.
Montoya, S dan Graham, l. zoo7. Modernizing it i rra"rol Government paying forPerformance. pARDEE RAND GRADUATE SCHOOL.
Mookherjee, Dilip' 1??B' Incentive Reforms in Developing country Bureaucracies: Lessonsfrom Tax Administration. Annual world ba,ik conrerence on Development
Peng aruh Tunj ang an Kinerj a Terhadap Kinerj o p eg awai.................. 1 1 1
Economics L997 : 1,03-1.25
Organisation for Economic Co-operation and Development. 2005. Performance-related
pay policies for government employees. Paris: oECD Publishing
Prihandini, T. I, dan So-nny, S. 2011. Structural Equation Modelling (SEM) dengan Model
Struktural Regresi Spasial. Seminar Nasional Statistika Universitas Diponegoro,
Semarang.
Rizal, M, Idrus, M. S, Djumahir, &Mintarti, R. 2014. Effect of Compensation and Motivation'
1rganizational Commitment and Employee Performance : Studies at Local
Revenue Management in Kendari City. International Journal of Bussiness And
Management Invention Vol 3 No. 2.
Shilongo, HN. 2013. The impact of performance related pay on employees - A case study
of the performance incentive bonus scheme at the Motor Vehicle Accident Fund.
Unpublished Thesis' Polytechnic of Namibia.
Sugiyono. 201.2. Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&8. Bandung. Alfabeta'
tome, A. H. 20L2. Reformasi Birokrasi Dalam Rangka Mewuiudkan Good Governance
Ditinjau Dari Peraturan Menteri Pemberdayaan Aparatur Negara Dan Reformasi
Birokrasi No. 20 Tahun 2010. Vol XX/No' / April-funi
w e i b e l, A., Rost, K., & Osterloh, M. 201,0. Pay for performance in the public
sector- Benefits and (hidden) costs. )ournal of Public Administration Research
and Theory, 20(2), 387 -4L2.
ying y ing,2.2012. ih" l*port of Performance Management System on Employee
P erformance. Unpublished thesis.
Pengaruh Tuniangan Kineria Terhadap Kinerja Pegawai 712
Lampiran I




W -l Variabelendogen = Variabel eksogen
y = Koefisien parameter variabel eksogen
Gambar 2. Moder strukturar pengaruh Tunjangan Kineria terhadap Indikator_Indikator Kinerja pegawai
Keterangan
@ = Variabel endogen
= Variabel eksogen
y 
= Koefisien parameter variabel eksogen



























r[<11 o.37 67 40949 klhl 0.1.43775857 kltkl -0.072947041
tk12 0.423344946 klh2 0.240962632 kltk2 0.1.t6497095
tk13 0.267396468 klh3 0.546947704 klrk3 0.4685412L3
rkt 4 0.295876148 klh4 0.680201956 kltk4 0.579917721
r.k21. 0.427052807 kthS 0.563412589 kltkS 0.+64848047
tkz2 0.5171.92361 klh6 0.589236229 kltk6 0.555650076
tk23 o.464606034 klhT o.763642704 kltkT 0.695683252
rk24 0.5596+6732 klhB 0.57 404138 kltkB 0.513342343
rk25 0.557035645 kth9 0.697458936 kltk9 0.619541.097
tk26 0.493069009 klh10 0.680240501 kltk10 o.701.682271.
tk27 0.634763756 knhl 0.495819508 kntkl 0.s1023951.7
tkzB 0.453588697 knh2 0.533930457 kntk2 0.4779300L9
knh3 0.456865363 kntk3 0.469368278
knh4 0.574806255 kntk4 0.503984368
kjhl 0.5+7498073 kjtkl 0.5551264L2
kjh2 0.453691558 kjtk2 0.51383263
kih3 0.430598636 kjtk3 0.59829L254
kjh4 0.488029723 kjtk4 0.586462374
kjhs 0.633383451 kjtk5 0.68930636
kjh6 0.56999871 kjtk6 0.603042559
tihl o.675882075 tjtkl 0.685319+6
tjh2 o.675757927 tjtk2 0.716107805
0.66789799 tjtk3 o.693669589
tjh4 0.69L552737 0.706874834
tihS 0.65 5163 55 6 tjtk5 0.68206744
tih6 0.665824963 tjtk6 o.555499679
tjhT 0.675662952 rjtkT o.61554t294
tjhB 0.729705878 tjtkS 0.630573246
qh9 0.778938291 tjtk9 o.725265371
inhl 0.725280574 intkl 0.63 1080024
inh2 0.708279349 intk2 0.69775433
inh3 0.7L7192533 intk3 0.668980245
inh4 0.650339925 intk4 0.672840573
inh5 0.681.431.238 intk5 o.676801784
thh 1 0.638659441. thtkl 0.s46695324
thh2 0.65782271-B thtk2 0.571.905619
Tabel 2. Nilai korelasi product moment variabel tuniangan variabel Tuniangan
kinerja (TK), Kineria pegawai pada sistem honorarium (KPH), dan kineria
pegawai pada sistem tuniangan kineria (KPTK)
Item-Total Statistics




thh3 0.754471 thtk3 0.67472
Tabel 3. Nilai rata-rata uji sampel berpasangan

















Gambar 3. Nilai Ioading factor moder pe.ngukuran pengaruh tunjangan kinerja
te rhadap indikator_indikator kineila flegawai
pwhl 0.732445 pwtkl 0.671329
pwhZ 0.742996 pwtk2 0.705006




























ITabel 5. Quality criteria untuk model pengukuran pengaruh tuniangan
kinerj a terhadap indikator- indikator kinerj a pegawai
Tabel 6. Path Coeffiicient untuk model pengukuran pengaruh
tuniangan kineria terhadap indikator-indikator kineria pegawai




Inisiatif INTK =O,52 TK + (
Keriasama KJTK = 0,45 TK + (
Kualitas keria KLTK = 0,55 TK + (
Kuantitas keria KNTK = O,44 TK + (
Pemanfaatanwaktu PWTK =O,47 TK + (
Tingkat kehadiran THTK = O,49 TK + (
Tanggungiawab TJTK = O,52 TK + (
0.63834 0.898163 0.858537 0.63834
0.563308 0.885299 0.84505 0.563308
0.51.9379 0.894666 0.86+409
0.5214480.521448 0.812685 0.703762
0.842355 0.941.259 0.9061.96 0.842355
0.892796 0.820561 0.7354930.735493
0.576572 0.9243L7 0.907789 0.576572
0.499423 0.8737 47 0.831035 0.499423
0.5243 0.526214 0.069606 0.069606 7.532373
5.9886310.4497 0.4548L1 0.075092 0.075092
0.545964 0.551018 0.060222 0.060222 9.065822
0.060391 0.060391 7.3486L70.443787 0.451.547
0.468617 0.462595 0.072009 0.072009 6.507721
0.06812 0.0681.2 7.176784O.48BBB3 0.490577
0.518595 0.525879 0.067761 0.0671.6L 7.72'1.664




























Tabel S. Ringkasan Evaluasi Model Struktural Pengaruh Tunjangan Kineria
Terhada Kin a
Tabel 9. Analisis varians untuk penguiian perbedaan kineria pegawai pada unit



















Cronbach's alpha 0.831035 0.91.41.33
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